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RESUMO: Levando-se em conta que o processo de desenvolvimento do comprometimento 
no indivíduo é um assunto que tem gerado interesse nos pesquisadores, para o entendimento 
do mecanismo das relações entre organizações e seus funcionários; que qualquer fator que 
contribui para o desenvolvimento do comprometimento age por meio de seu impacto sobre 
uma ou mais predisposições psicológicas, as quais levam um indivíduo a comportar-se de 
determinada maneira em relação a algo ou alguém; que o comprometimento dos funcionários 
é um constructo relevante já que pode conduzir à vantagem competitiva e ao sucesso 
organizacional; neste artigo tem-se como objetivo principal analisar a relação entre o 
comprometimento organizacional e a satisfação no trabalho dos indivíduos que exercem as 
suas atividades de trabalho em um hospital privado de pequeno porte da cidade de Umuarama 
– PR. Para este artigo foi realizado uma pesquisa do tipo descritiva, com corte temporal 
seccional e de natureza quantitativa. Os dados de origem primária foram coletados por meio 
de dois questionários, os quais foram submetidos às análises de variância e de comparação de 
médias, bem como, a testes de correlação. Observou-se a predominância do 
comprometimento afetivo e do normativo nos funcionários do hospital investigado (P> 0,05); 
alta satisfação quanto à chefia e à natureza do trabalho (P <0,05); baixa satisfação quanto ao 
salário (P <0,05); foi identificada uma correlação entre a satisfação com a natureza do 
trabalho e a escolaridade (P <0,01); e, ao contrário do descrito na literatura levantada, a 
satisfação correlacionou mais fortemente com o comprometimento normativo (P <0,05). 
 
Palavras-chave: Comprometimento Organizacional. Satisfação no Trabalho. Hospital. 
 
 
ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND JOB SATISFACTION OF PERSONNEL 
IN A HOSPITAL IN UMUARAMA – PARANÁ – BRAZIL 
 
ABSTRACT: The development process in personal commitment is a highly interesting issue 
for researchers. Further, the understanding of relationship mechanisms between organizations 
and their personnel requires factors that contribute towards the development of commitment 
through the impact on one or more psychological predispositions which lead people to behave 
accordingly with regard to something or to somebody. Moreover, personnel’s commitment is 
a relevant construct that may lead towards competitive advantage and organizational success. 
With these points in mind, the current research analyzes the relationship between 
organizational commitment and job satisfaction in people that work in a small private hospital 
in Umuarama – Paraná – Brazil. A descriptive, quantitative and time sectional research was 
undertaken. Primary data were collected by two questionnaires which were submitted to 
variance analysis, mean comparison and correlation tests. The predominance of affective and 
normative commitments was reported with regard to the hospital’s personnel (p> 0.05); high 
satisfaction with regard to hierarchy and the type of work (p <0.05); low esteem with regard 
to wage (p <0.05). A co-relationship between satisfaction type of work and schooling level 
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was detected (p <0.01), whereas, contrastingly to the literature, job satisfaction was more 
related to normative commitment than to affective commitment (p <0.05). 
 
Keywords: Organizational Commitment. Job Satisfaction. Hospital. 
 
1 INTRODUÇÃO 
 
Em meados do século XX, com o aumento da competitividade e da preocupação com 
a forma como o indivíduo relaciona-se com as organizações, surgiram alguns estudos sobre o 
comprometimento em si e o modo como esse constructo interfere nos relacionamentos 
organizacionais. De acordo com Siqueira (2008), a partir de 1970 houve, mundialmente, um 
aumento no número de publicações científicas sobre o comprometimento no trabalho. Estas 
publicações visavam identificar o que vincula um indivíduo ao seu ambiente de trabalho e 
quais as implicações de tal vínculo para este indivíduo, para o trabalho e para as organizações. 
Sob o mesmo propósito, passou-se a estudar também, conforme sumarizado por 
Bastos (1993), os fatores que: a) promoviam ou moldavam o comprometimento (denominados 
de antecedentes, tais como características peculiares ao indivíduo, ao trabalho e à 
organização); b) resultavam das atitudes adotadas por um indivíduo comprometido 
(denominados de consequentes, tais como: a rotatividade e a produtividade) e c) 
relacionavam-se intimamente com o comprometimento, embora não fossem seus antecedentes 
ou consequentes (denominados de correlatos, tais como: a motivação e a satisfação). 
A satisfação nos relacionamentos organizacionais também tem sido objeto de estudo 
científico desde o século XX. Siqueira (2008), os resultados de pesquisas científicas sobre o 
tema permitiram que se compreendessem as relações entre os fatores que desencadeiam 
diferentes níveis de satisfação ou insatisfação. Para Siqueira (2008), os resultados dessas 
pesquisas mostraram que a satisfação no trabalho é extremamente afetada pela cultura 
organizacional, principalmente pelas práticas que demonstram o quanto a empresa se 
preocupa com o bem-estar de seus funcionários, e o quanto a empresa se dispõe a retribuí-los 
pelos esforços que investiram. 
Neste estudo, realizou-se uma pesquisa sobre o comprometimento organizacional e a 
satisfação no trabalho em um hospital privado de pequeno porte. Para Marquis e Huston 
(2005), a organização hospitalar pode ser tratada como qualquer outra organização em termos 
de administração, uma vez que sofre a influência tanto de fatores internos quanto de fatores 
externos. No entanto, Pizzoli (2005) defende que um hospital possui características bastante 
peculiares, uma vez que envolve relações entre profissionais diretamente ligados aos 
processos de manutenção e recuperação da saúde, ou seja, da sobrevivência dos indivíduos. 
Benevides-Pereira (2002) afirma que o trabalhador que atua em instituições 
hospitalares está exposto a diferentes estresses ocupacionais que afetam diretamente o seu 
bem-estar. Dentre os vários agentes estressores, podem-se citar as longas jornadas de trabalho, 
a falta de reconhecimento profissional, a elevada competitividade, a alta exposição do 
profissional a riscos químicos e físicos, assim como o contato constante com o sofrimento, a 
dor e muitas vezes, a morte. A atividade exercida por esses profissionais exige um controle 
mental e emocional muito maior que em outras profissões, de modo que seu desempenho 
possa ser negativamente afetado. 
 A partir do contexto apresentado acima, formulou-se o seguinte problema de pesquisa: 
qual é a relação entre o comprometimento organizacional e a satisfação no trabalho em 
indivíduos que exercem as suas atividades de trabalho em um hospital privado de pequeno 
porte da cidade de Umuarama – PR? 
 
2. AS BASES DO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL 
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 Considerando a vasta literatura sobre o tema, ainda que não haja consenso entre os 
autores sobre como classificar o comprometimento, apresenta-se abaixo uma breve descrição 
das bases do comprometimento organizacional sumarizadas por Bastos (1993), quais sejam: 
sociológica, instrumental, normativa, afetiva e comportamental.  
Na base sociológica, os pesquisadores consideram que a característica estrutural 
proeminente nas relações de emprego em economias capitalistas é a subordinação do 
trabalhador a maneiras moralmente corretas de dominação e, o trabalhador desenvolve um 
vínculo com a organização quando percebe a legitimidade da autoridade de seu empregador. 
Essa abordagem, baseada nos estudos de Weber e de teóricos marxistas, é considerada como 
mais desprovida da conotação psicológica e afetiva associada ao termo comprometimento 
organizacional (BASTOS, 1993). 
A base instrumental tem origem nos estudos de Becker, quando o comprometimento é 
descrito como uma função das recompensas e custos associados com a condição de integrante 
da organização. O indivíduo tende a manter linhas consistentes de atividade, logo, permanece 
na empresa devido aos custos e benefícios associados a sua saída. Trata-se de um mecanismo 
psicossocial no qual as consequências de ações prévias (recompensas e custos) impõem 
limites ou restringem ações futuras. Dessa forma, ao permanecer na organização, o indivíduo 
evita a perda ou a inutilização dos múltiplos investimentos que fez enquanto esteve vinculado 
àquela organização (BASTOS, 1993). 
A base normativa, contemplada nos estudos de Weiner e Vardi, baseia-se na premissa 
de que a cultura organizacional consiste em um conjunto de valores partilhados que produzem 
pressões normativas sobre os membros da organização. Essas pressões normativas, 
internalizadas na cultura organizacional, predispõem o indivíduo a se comportar segundo 
padrões específicos e exercem uma influência estável e de longo prazo sobre o 
comportamento no trabalho. Como consequência, o indivíduo comporta-se congruentemente 
com os objetivos e interesses da organização (BASTOS, 1993). 
A base afetiva, iniciada por Etzioni e consolidada por Mowday, Steers e Porter, 
enfatiza o processo de identificação do indivíduo com os objetivos e valores da organização. 
Com a integração do indivíduo na organização ele desenvolve um sentimento de lealdade, um 
desejo de permanecer e de se esforçar para contribuir com a evolução da organização 
(BASTOS, 1993).  
Já a base comportamental, tem como origem a Psicologia Social e prega que o 
indivíduo busca manter a consistência entre os seus comportamentos e as suas atitudes. Em 
outras palavras, o comprometimento pode ser equiparado com sentimentos de 
autorresponsabilidade por um determinado ato, especialmente se eles são percebidos como 
livremente escolhidos, públicos e irrevogáveis (BASTOS, 1993). Para Salancik (1977) apud 
Siqueira (2008), o comprometimento comportamental surge quando o indivíduo se sente 
responsável por uma ação, considera tal ação significativa, acha que ela tem consequências 
importantes e se considera responsável por tais consequências. 
 
2.1. O Modelo de Comprometimento Organizacional de Allen e Meyer 
 
Após revisar os estudos de diversos autores, bem como realizar novos estudos, Allen e 
Meyer (1990) verificaram que, entre todas as conceituações estudadas, em geral os 
funcionários que provavelmente não deixariam a organização eram aqueles que estavam 
fortemente comprometidos. Uma vez consideradas as teorias e conceituações predominantes 
na época, esses autores passaram a caracterizar o comprometimento organizacional em três 
bases, a citar: afetiva, de continuação (ou instrumental, para alguns autores) e normativa. Para 
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Allen e Meyer (1990), os funcionários comprometidos podem ser caracterizados da seguinte 
forma: 
 
Funcionários com um forte comprometimento afetivo 
permanecem na organização porque eles querem; aqueles com 
comprometimento de continuação permanecem porque 
precisam; e aqueles com comprometimento normativo 
permanecem porque sentem que devem fazer isso. (ALLEN; 
MEYER, 1990, p. 3). 
 
 Em seu estudo, Allen e Meyer (1990) desenvolveram escalas independentes para 
mensurar cada uma das bases do comprometimento organizacional referentes ao modelo que 
propuseram (base afetiva, de continuação e normativa). As escalas foram aplicadas e os 
autores observaram que cada uma das bases descritas pode ser confiavelmente mensurada por 
meio de tais escalas. 
 Allen e Meyer (1990) afirmaram que os funcionários podem experienciar cada uma 
dessas bases do comprometimento em graus variados, ou seja, experienciar mais de uma base 
simultaneamente. Em função de sua diferença conceitual, os autores sugerem que cada uma 
das três bases se desenvolve de modo independente em relação às outras. Segundo eles, cada 
base apresenta antecedentes específicos que levam a estados psicológicos diferentes. A Figura 
1 ilustra o modelo de comprometimento organizacional de Allen e Meyer (1990). 
 
 
Figura 1 – O modelo de comprometimento organizacional de Allen e Meyer 
Legenda: (-): indica uma relação negativa; (+): indica uma relação positiva; (0/-): indica a 
ausência de qualquer relação ou a presença de uma relação negativa. 
Fonte: traduzido de Meyer et al. (2002, p. 22). 
 
2.2. Os Antecedentes, os Consequentes e os Correlatos ao Comprometimento 
Organizacional 
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 Os antecedentes ao comprometimento organizacional consistem nas causas para o 
desenvolvimento de tal comprometimento. Meyer et al. (2002), em sua meta-análise, 
dividiram as variáveis causais dos antecedentes ao comprometimento em quatro grupos, quais 
sejam: variáveis demográficas, diferenças individuais, experiências de trabalho e 
alternativas/investimentos.  
Já os consequentes ao comprometimento são entendidos como comportamentos 
adotados pelo indivíduo em função do grau de comprometimento que ele desenvolveu para 
com a sua organização empregadora. Os consequentes ao comprometimento refletem a 
efetividade do relacionamento entre o indivíduo e a organização.  
Por outro lado, segundo Bastos (1993) os correlatos ao comprometimento não são 
propriamente causas ou consequências deste constructo. São, na realidade, constructos 
atitudinais e motivacionais distintos que apresentam alta correlação com o comprometimento 
organizacional.  
 
2.3. As Tendências Recentes de Conceituação do Comprometimento Organizacional 
 
Atualmente, vários estudos têm surgido com o propósito de validar questionários mais 
adaptados às realidades locais. Segundo Siqueira (2008), os modelos propostos até então não 
têm encontrado um ajuste preciso às diferentes culturas em que são testados. Assim, novas 
bases e escalas de comprometimento organizacional têm sido propostas ou mesmo 
reformuladas, seja em função do entendimento do autor ou da região ou país que se considera. 
Medeiros (2003), por exemplo, desenvolveu uma Escala de Bases do 
Comprometimento Organizacional (EBACO) que divide o comprometimento organizacional 
em sete bases diferentes. Já Bastos  et al. (2003) apud Siqueira (2008), desenvolveram uma 
Escala de Intenções Comportamentais de Comprometimento Organizacional (EICCO) que 
avalia o comprometimento a partir de quatro fatores. 
Por outro lado, têm-se desenvolvido perspectivas como a proposta por Brown (1996) e 
reafirmada por outros autores (por exemplo, SOLINGER et al., 2008), as quais defendem que 
se criou uma ilusão de diferentes tipos de comprometimento organizacional, fundamentada 
em diversos estudos sobre o comprometimento. Para Brown (1996), o comprometimento 
individual certamente difere, mas é errôneo presumir que a classificação de diferenças 
individuais em sistemas rígidos e distintos de um mesmo fenômeno possa garantir resultados 
confiáveis. O autor sugere que o comprometimento seja conceituado como um construto 
simples e unidimensional. Sob esta perspectiva, o indivíduo está ou não comprometido com 
um objetivo em particular e, com o tempo, é capaz de ajustar esforços e comportamentos para 
redefinir os objetivos com os quais se comprometerá. 
 Na sequência é apresentada a teoria dos dois fatores de Herzberg relacionada à 
satisfação no trabalho. 
 
3. A TEORIA DOS DOIS FATORES DE HERZBERG 
  
Herzberg (1973), atuando diretamente no ambiente organizacional, entrevistou 
centenas de trabalhadores a fim de levantar situações nas quais eles relatariam ter-se sentido 
excepcionalmente felizes ou infelizes quanto aos seus trabalhos. Herzberg considerou não só 
as experiências do trabalho atual, mas também as de trabalhos anteriores. O indivíduo era 
questionado também em relação à durabilidade do bem-estar ou mal-estar que sentiu. 
Ao analisar os resultados de sua pesquisa, Herzberg (1973) confirmou a hipótese de 
que há fatores que, quando estão presentes, proporcionam um alto grau de satisfação, mas a 
insatisfação determinada pela ausência destes fatores não chega a ser significativamente 
proporcional à satisfação. Por outro lado, ele observou que há fatores que, quando estão 
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ausentes, proporcionam grande insatisfação, mas sua presença não traz o mesmo grau de 
satisfação. Os primeiros fatores, Herzberg denominou de motivacionais, e os segundos, de 
higiênicos.  
Com isso, Herzberg (1973) afirmou que o oposto de satisfação não seria a insatisfação, 
mas sim a ausência de satisfação. Do mesmo modo, o oposto de insatisfação não é a 
satisfação, mas sim a ausência de insatisfação. 
 Em relação aos dois fatores, Herzberg (1973) afirmou que os fatores motivacionais 
relacionam-se com o que o indivíduo faz e com a sua capacidade de realizar as tarefas; já os 
fatores higiênicos, relacionam-se com as condições em que o indivíduo realiza as suas tarefas. 
Segundo o autor, os fatores motivacionais tornam os indivíduos felizes com os seus serviços 
porque atendem à necessidade básica e humana de crescimento psicológico; de tornar-se mais 
competente. Já os fatores higiênicos, para ele, satisfazem os anseios do homem de evitar 
aborrecimentos; de desejar que suas vidas sejam higienicamente limpas. 
Herzberg (1987), ao estudar uma amostra de 1685 empregados provenientes de 12 
levantamentos diferentes, observou que os fatores motivadores eram a causa primária de 
satisfação e os fatores higiênicos eram a causa primária da infelicidade no trabalho. Entre os 
fatores que contribuíam para a satisfação no trabalho, 81% eram motivadores e dentre os 
fatores que contribuíam para a insatisfação no trabalho, 69% eram higiênicos. 
 
4. A SATISFAÇÃO NO TRABALHO COMO CORRELATA AO 
COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL 
 
 Na sequência, trataremos do que há descrito na literatura levantada a respeito da 
relação entre o comprometimento organizacional e a satisfação no trabalho. 
Segundo Mowday, Steers e Porter (1979), o comprometimento organizacional é um 
constructo mais amplo que a satisfação no trabalho. O primeiro constructo reflete uma 
resposta geral do indivíduo à organização como um todo. O segundo, por sua vez, reflete uma 
resposta do indivíduo às suas tarefas ou a certos aspectos de seu trabalho. Os autores também 
acrescentaram que o comprometimento tende a ser mais estável ao longo do tempo do que a 
satisfação. Para eles, embora alguns eventos do dia-a-dia no ambiente de trabalho possam 
afetar o grau de satisfação de um indivíduo, tais eventos transitórios não levam este indivíduo 
a reavaliar seu comprometimento para com a organização como um todo. 
Embora o comprometimento organizacional e a satisfação no trabalho sejam 
constructos diferentes, alguns autores demonstraram a existência de uma relação entre eles. 
Alguns estudos avaliaram a correlação entre o comprometimento organizacional e a satisfação 
no trabalho e obtiveram resultados significativos. Mathieu e Zajac (1990), por exemplo, 
realizaram uma meta-análise que avaliou a correlação entre o comprometimento 
organizacional atitudinal, o comprometimento organizacional calculativo e a satisfação no 
trabalho. No estudo de tais autores, o conceito de comprometimento atitudinal abrange o 
conceito de comprometimento afetivo e normativo de Allen e Meyer (1990). Da mesma 
forma, o conceito de comprometimento calculativo corresponde ao conceito de 
comprometimento de continuação de Allen e Meyer (1990). Os autores (1990) observaram 
que a satisfação no trabalho apresenta uma correlação maior com o comprometimento 
atitudinal (r= 0,688; P <0,01) do que com o comprometimento calculativo (r= 0,230; P 
<0,01). O resultado obtido por Mathieu e Zajac (1990) manteve-se verdadeiro quando a 
satisfação era considerada em suas diversas bases, a citar: satisfação com os colegas, com o 
salário, com a chefia, com o trabalho em si e com as promoções. 
Meyer et al. (2002), por sua vez, observaram uma relação maior entre a satisfação no 
trabalho e a base afetiva do comprometimento organizacional (r= 0,650; P <0,1) do que com 
as bases normativa (r= 0,310; P <0,1) e de continuação (r= -0,070; P <0,1). Na verdade, tais 
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autores observaram uma relação praticamente nula entre a satisfação geral e o 
comprometimento organizacional de continuação. O resultado obtido por Meyer et al. (2002) 
manteve-se verdadeiro quando a satisfação era considerada em suas diversas bases, a citar: 
satisfação com os colegas, com o salário, com a chefia, com o trabalho em si e com as 
promoções. 
 McNeese-Smith realizou alguns estudos qualitativos sobre o comprometimento 
organizacional e a satisfação no trabalho em enfermeiras. Em um de seus estudos, a autora 
realizou um levantamento sobre as causas da satisfação e da insatisfação no trabalho 
(McNEESE-SMITH, 1999). Já em outro estudo, a autora realizou um levantamento sobre os 
fatores que levavam ao comprometimento organizacional ou à falta de comprometimento 
organizacional (McNEESE-SMITH, 2001). McNeese-Smith observou que o 
comprometimento organizacional e a satisfação no trabalho possuem alguns antecedentes em 
comum. Ainda que não quantitativamente, os estudos de McNeese-Smith também 
confirmaram a existência de uma relação entre o comprometimento organizacional e a 
satisfação no trabalho. 
 Meyer et al. (2002), ao revisarem a literatura, sugeriram que se fizessem pesquisas 
sistemáticas a respeito da influência das diferenças culturais sobre o comprometimento 
organizacional e seus antecedentes, consequentes ou correlatos (como a satisfação no 
trabalho). Desde então, alguns autores, como Gelade et al. (2008) e Eisinga et al. (2010), 
passaram a estudar o efeito dessas variáveis culturais e observaram que elas podem 
influenciar o comprometimento e a satisfação de maneiras diversas. Gelade et al. (2008) 
também defendem que o estudo dessas variações culturais, em um contexto no qual gerenciar 
em um ambiente culturalmente diverso torna-se cada vez mais comum, tem implicações 
práticas relevantes para a gestão de recursos humanos. 
 
5. PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS 
 
 O tipo de pesquisa neste estudo foi do tipo descritivo, de natureza quantitativa 
e de corte temporal transversal ou seccional. Pois, procurou descrever e estabelecer relações 
entre duas variáveis: o comprometimento organizacional e a satisfação no trabalho em 
funcionários de um hospital em um determinado ponto no tempo (RICHARDSON, 1999).  
 
5.1. Locus da Pesquisa 
 
O locus da pesquisa consistiu em um hospital privado de pequeno porte na cidade de 
Umuarama, PR. Tal hospital realiza a sua prestação de serviço principalmente a usuários do 
Sistema Único de Saúde (SUS), embora também atenda por meio de convênios com 
corretoras de planos de saúde ou contratos particulares. O hospital atende ao público 24 horas 
por dia. 
 
5.2. População e Amostragem 
 
A população deste estudo compreendeu todos os funcionários dos diversos setores 
operacionais deste hospital. A presidência não foi considerada para este estudo. O hospital 
possuía 185 funcionários distribuídos nos setores operacionais.  
 Este estudo foi realizado por meio de uma amostragem não-probabilística acidental. 
Tal método foi escolhido devido às peculiaridades do locus de pesquisa, uma vez que os 
funcionários de setores como a enfermagem ou a farmácia não poderiam interromper suas 
atividades de trabalho para participar da pesquisa, conforme a necessidade do pesquisador. 
 
8
 
Qualit@s Revista Eletrônica ISSN 1677 4280 Vol.14. No 1(2013) 
 
Assim sendo, os funcionários foram abordados conforme se encontravam disponíveis para 
atender ao pesquisador. 
O estudo procurou obter a participação de pelo menos 50% do número de funcionários 
de cada setor, nos seus diferentes turnos. Nos casos em que o número de funcionários por 
setor era demasiadamente pequeno, procurou-se abordar o máximo de funcionários possível. 
Esta estratégia foi adotada para compensar a provável perda de questionários não-devolvidos. 
 
5.3. Coleta de Dados 
 
Os dados foram coletados no mês de julho de 2010 por meio de questionários que 
foram entregues aos funcionários que consentiram em participar da pesquisa. O 
consentimento dos funcionários foi oficializado por meio da assinatura de duas vias iguais de 
um termo de consentimento livre e esclarecido. A fim de manter o anonimato, a entrega dos 
questionários efetuou-se somente após o recolhimento das vias do termo de consentimento, 
sendo uma via recolhida pelo pesquisador e outra pelo participante. O participante dispôs de 
todo o tempo necessário para responder ao questionário. Após preencher ao questionário, o 
participante deveria entregá-lo em uma urna identificada, lacrada e disponibilizada no 
departamento de recursos humanos do hospital. O período entre a entrega e a devolução dos 
questionários foi de uma semana. Foram entregues 119 questionários e foram devolvidos 80 
questionários utilizáveis, determinando uma taxa de devolução de 67,2%. Consideraram-se 
utilizáveis os questionários que permitiam identificar o setor operacional ao qual pertencia o 
participante. 
O questionário era composto por três partes, quais sejam: a) questões sobre o 
comprometimento organizacional (parte I), b) questões sobre a satisfação no trabalho (parte 
II) e c) questões sobre as características pessoais do indivíduo (parte III). Para a determinação 
do comprometimento organizacional, recorreu-se ao instrumento de 18 itens desenvolvido por 
Meyer, Allen e Smith (1993) e validado no Brasil por Medeiros (1997). Já para a 
determinação da satisfação no trabalho recorreu-se à versão reduzida (15 itens) da Escala de 
Satisfação no Trabalho, desenvolvida e validada no Brasil por Siqueira (1995) apud Siqueira 
(2008). O questionário de características pessoais, por sua vez, foi especialmente 
desenvolvido para o contexto deste trabalho.  
No questionário empregado neste estudo, as questões sobre o comprometimento 
organizacional e sobre a satisfação no trabalho foram adaptadas de seus questionários 
originais para uma maior adequação ao tipo de organização pesquisada (o hospital). 
 As respostas às questões sobre o comprometimento organizacional foram obtidas por 
meio de uma escala Likert de 01 (um) a 07 (sete), sendo 01 para discordo totalmente e 07 para 
concordo totalmente. As respostas às questões sobre a satisfação no trabalho também foram 
obtidas por meio de uma escala Likert de 01 a 07, porém, sendo 01 para totalmente 
insatisfeito e 07 para totalmente satisfeito. Quando a média obtida era menor que 3,50 o 
resultado foi interpretado como um grau de comprometimento ou de satisfação baixo. Quando 
a média estava entre ou era igual a 3,50 e 4,50 foi interpretada como intermediária. Quando a 
média era maior que 4,50 foi interpretada como um grau de comprometimento ou de 
satisfação alto. Estes resultados foram apresentados como a média±(z5%.ep), ou seja, a média 
e seu intervalo de confiança de 95%. 
 
5.4. Análises Estatísticas  
 
As médias obtidas para o grau de comprometimento organizacional e de satisfação no 
trabalho foram submetidas à análise de variância (one-way ANOVA) e pós-teste de 
Bonferroni. O programa GraphPad Prism versão 5.0 (GraphPad Software, San Diego, 
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Califórnia, EUA) foi utilizado para estes cálculos. O nível de significância (P) empregado foi 
de 5%. 
 Os dados brutos também foram analisados pelo teste de correlação de Pearson, 
utilizando-se o programa Stata versão 7.0 (Stata Corporation, College Station, Texas, EUA) 
para os cálculos. Para interpretar o coeficiente de correlação de Pearson (r) consideraram-se 
os seguintes critérios: quando r ≤0,300, a correlação foi considerada fraca. Quando 0,300 <r 
≤0,700, a correlação foi considerada moderada. Quando r> 0,700, a correlação foi considerada 
alta. O nível de significância (P) empregado foi de 5%. 
 
6. APRESENTAÇÃO E ANÁLISE DOS RESULTADOS OBTIDOS 
 
6.1. Os Funcionários do Hospital 
 
 Quanto às características pessoais dos funcionários do hospital, observa-se que a 
maioria dos indivíduos que participou da pesquisa é do sexo feminino, totalizando 76,3% dos 
participantes da pesquisa. Esses indivíduos apresentam uma idade média de aproximadamente 
36 anos, trabalham no hospital em média há sete anos e recebem um salário base médio de R$ 
775,20 (setecentos e setenta e cinco reais e vinte centavos). 
 
6.2. O Comprometimento Organizacional nos Funcionários do Hospital 
 
 A Figura 2 apresenta o grau de comprometimento organizacional dos funcionários do 
hospital nas bases afetiva, de continuação e normativa, segundo o modelo de Allen e Meyer 
(1990). 
 
0
1
2
3
4
5
6
7
A E F M ND R SG
Afetivo de Continuação Normativo
 
Figura 2 – O grau de comprometimento organizacional dos funcionários do hospital nas 
bases afetiva, de continuação e normativa. 
Obs.: os resultados foram apresentados como média±(z5%.ep). Legenda: (A): administração 
(n= 18), (E): enfermagem (n= 39), (F): farmácia (n= 6), (M): manutenção (n= 2), (ND): 
nutrição e dietética (n= 4), (R): radiologia (n= 1), (SG): serviços gerais (n= 10), (z5%): valor 
de z para um nível de significância de 5% e (ep): erro padrão da média.  
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Fonte: Dados da pesquisa. 
 
 Em relação ao comprometimento organizacional afetivo, observou-se que o grau de 
comprometimento foi alto em todos os setores, com exceção do setor de radiologia (A= 
5,18±0,64; E= 5,31±0,30; F= 4,78±0,45; M= 4,67±0,60; ND=5,58±0,24; R= 4,00±1,60 e SG= 
4,85±0,33). Entre os setores de alto grau de comprometimento afetivo, o maior valor foi 
observado no setor de nutrição e dietética e o menor no setor de manutenção (P> 0,05). Não 
foram observadas diferenças significativas entre os setores quanto ao grau de 
comprometimento afetivo (P> 0,05). 
 Em relação ao comprometimento organizacional de continuação, observou-se que o 
grau de comprometimento foi alto nos setores de enfermagem e de nutrição e dietética (E= 
4,52±0,75 e ND= 4,63±1,10). Nos setores de administração, farmácia, manutenção e serviços 
gerais observou-se um grau de comprometimento intermediário (A= 3,73±0,66; F= 
3,64±0,39; M= 4,08±0,69 e SG= 4,13±0,72). O setor de radiologia apresentou um grau de 
comprometimento baixo (R= 3,33±1,57). Não foram observadas diferenças significativas 
entre os setores quanto ao grau de comprometimento de continuação (P> 0,05). 
Em relação ao grau de comprometimento organizacional normativo, observou-se que o 
grau de comprometimento foi alto nos setores de enfermagem, nutrição e dietética e 
radiologia (E= 4,74±0,49; ND= 4,75±1,04 e R= 5,50±0,98). Nos demais setores, o grau de 
comprometimento foi intermediário (A= 4,50±0,78; F= 3,92±0,92; M= 3,67±0,60 e SG= 
4,38±0,70). Não foram observadas diferenças significativas entre os setores quanto ao grau de 
comprometimento normativo (P> 0,05). 
 Ao analisar os setores como unidade distinta observou-se que os setores de 
enfermagem e de nutrição e dietética apresentaram um grau de comprometimento alto nas três 
bases do comprometimento organizacional (P> 0,05). Os setores de administração, farmácia, 
manutenção e serviços gerais apresentaram um comprometimento predominantemente afetivo 
(P> 0,05). Já o setor de radiologia apresentou um comprometimento predominantemente 
normativo (P> 0,05). Observou-se também que o setor de radiologia foi o único que 
apresentou um grau de comprometimento baixo na base de continuação (P> 0,05). 
O fato de não terem sido encontradas diferenças significativas no grau de 
comprometimento organizacional entre os diferentes setores do hospital, indica uma 
homogeneidade na forma em que o hospital se relaciona com os seus funcionários. O 
desenvolvimento do comprometimento organizacional depende de fatores antecedentes 
intrínsecos ou extrínsecos aos indivíduos. Em se tratando dos fatores extrínsecos, tem-se 
principalmente a influência da política administrativa da organização sobre o ambiente de 
trabalho. Provavelmente, neste hospital, os fatores extrínsecos que propiciam o 
desenvolvimento do comprometimento organizacional são assimilados de modo semelhante 
entre os funcionários dos diferentes setores. Este resultado pode ser uma característica de uma 
empresa de pequeno porte, na qual as relações entre os níveis administrativos (operacional e 
estratégico, por exemplo) tendem a ser mais informais e frequentes. 
 Por outro lado, ao analisar todos os setores como uma só unidade (n= 80), a qual 
consiste no conjunto de funcionários do hospital, observou-se que os graus de 
comprometimento organizacional afetivo e normativo foram altos (5,17±0,32 e 4,56±0,61, 
respectivamente) e o grau de comprometimento organizacional de continuação foi 
intermediário (4,21±0,65). Ao analisar todos os funcionários, não foram observadas 
diferenças significativas quanto ao grau de comprometimento organizacional (P> 0,05). 
Os resultados apontam que os funcionários do hospital estudado apresentaram altos 
graus gerais de comprometimento organizacional justamente nas duas bases (afetiva e 
normativa) que, segundo a literatura, conduzem os indivíduos aos consequentes mais 
positivos do comprometimento. 
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6.3. A Satisfação nos Funcionários do Hospital 
 
Os resultados para a satisfação no trabalho, mensurados por meio da escala de Siqueira 
(1995) apud Siqueira (2008), foram divididos em duas partes. Uma das partes refere-se às 
bases de satisfação com os colegas, com o salário e com a chefia. A outra parte refere-se às 
bases de satisfação com a natureza do trabalho e com as promoções. Tal divisão foi realizada, 
pois, segundo a teoria dos dois fatores de Herzberg (1973), a primeira parte corresponde aos 
fatores higiênicos e a segunda parte aos fatores motivacionais.  
A Figura 3 apresenta o grau de satisfação no trabalho dos funcionários do hospital 
referente às bases de satisfação com os colegas, com o salário e com a chefia. 
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Figura 3 – O grau de satisfação no trabalho dos funcionários do hospital nas bases de 
satisfação com os colegas, com o salário e com a chefia. 
Obs.: os resultados foram apresentados como média±(z5%.ep). Legenda: (A): administração 
(n= 18), (E): enfermagem (n= 39), (F): farmácia (n= 6), (M): manutenção (n= 2), (ND): 
nutrição e dietética (n= 4), (R): radiologia (n= 1), (SG): serviços gerais (n= 10), (z5%): valor 
de z para um nível de significância de 5% e (ep): erro padrão da média. 
Fonte: Dados da pesquisa. 
 
Em relação à satisfação com os colegas, observou-se que o grau de satisfação foi alto 
nos setores de administração, enfermagem e radiologia (A= 4,67±0,64; E= 4,61±0,25 e R= 
5,00±3,92). Nos demais setores o grau de satisfação foi intermediário (F= 4,00±0,38; M= 
4,08±0,86; ND= 4,42±0,43 e SG= 4,07±0,36). Não foram observadas diferenças significativas 
entre os setores quanto ao grau de satisfação com os colegas (P> 0,05). 
Em relação à satisfação com o salário, observou-se que o grau de satisfação foi baixo 
nos setores de administração, enfermagem, farmácia, manutenção e nutrição e dietética (A= 
3,09±0,04; E= 2,84±0,36; F= 2,83±1,05; M= 2,67±0,65 e ND= 3,08±0,59). Nos demais 
setores o grau de satisfação foi intermediário (R= 4,33±1,73 e SG= 3,80±0,23). Não foram 
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observadas diferenças significativas entre os setores quanto ao grau de satisfação com o 
salário (P> 0,05). 
Em relação à satisfação com a chefia, observou-se um grau de satisfação alto nos 
setores de administração, enfermagem, nutrição e dietética, radiologia e serviços gerais (A= 
4,83±0,17; E= 5,43±0,06; ND= 5,08±0,16; R= 5,67±2,61 e SG= 5,77±0,17). Nos demais 
setores o grau de satisfação foi intermediário (F= 4,17±0,19 e M= 3,83±0,86). Não foram 
observadas diferenças significativas entre os setores quanto ao grau de satisfação com a chefia 
(P> 0,05). 
Ao analisar os setores enquanto unidade distinta, de um modo geral, observou-se que 
apresentam um grau de satisfação intermediário ou alto em relação aos colegas de trabalho 
(P> 0,05). Também se observou que os setores apresentam um grau de satisfação baixo ou 
intermediário quanto ao salário e um grau de satisfação alto ou intermediário quanto à chefia 
(P> 0,05). O fato de não terem sido encontradas diferenças significativas no grau de 
satisfação com os colegas, com o salário e com a chefia entre os setores do hospital, corrobora 
a concepção proposta de que há uma homogeneidade na forma em que o hospital se relaciona 
com os seus funcionários. Novamente, pode-se atribuir isto a uma particularidade da empresa 
de pequeno porte, em que as relações entre os níveis administrativos (operacional e 
estratégico, por exemplo) tendem a ser mais informais e frequentes.  
O resultado obtido na comparação do grau de satisfação entre os setores permite 
inferir que, por tratar-se de uma empresa de pequeno porte, os funcionários de um setor 
específico acabam relacionando-se também com os funcionários de outros setores. Logo, é 
compreensível que a satisfação nos relacionamentos com os colegas seja semelhante entre os 
setores. Da mesma maneira, pode-se inferir que a política salarial e a política de comunicação 
com a chefia provavelmente seguem o mesmo protocolo em toda a organização. 
Por outro lado, ao analisar todos os setores como uma só unidade (n= 80), observou-se 
um grau de satisfação intermediário quanto aos colegas (4,48±0,35), baixo quanto ao salário 
(3,04±0,19) e alto quanto à chefia (5,19±0,07). Ao analisar todos os funcionários, observou-se 
uma diferença significativa entre a satisfação com o salário e a satisfação com as demais bases 
(colegas e chefia; P <0,001). Também foi observada uma diferença significativa entre a 
satisfação com a chefia e a satisfação com os colegas (P <0,05). 
Conforme a teoria dos dois fatores de Herzberg (1973), o salário, o relacionamento 
com os colegas e o relacionamento com a chefia são fatores higiênicos. Ou seja, a ausência de 
um desses fatores pode levar à manifestação de um sentimento de insatisfação em relação à 
organização. No entanto, a presença desses fatores não leva à satisfação, apenas evita a 
manifestação de um sentimento de insatisfação. Neste hospital, observou-se que o fator 
higiênico salário é deficiente, propiciando que a insatisfação ocorra (P <0,001). 
Herzberg (1987) afirma que aumentos salariais, maior número de benefícios ou 
participação nos lucros não irão motivar os funcionários. No entanto, ao garantir condições 
higiênicas condizentes com as esperadas pelos funcionários, estes tendem a concentrar seus 
esforços na realização de seu trabalho ao invés de concentrá-los em seu descontentamento. 
Ainda assim, se a organização não dispõe de recursos financeiros suficientes para garantir as 
condições de higiene esperadas por seus funcionários, resta-lhe investir em ações que 
promovam o desenvolvimento de fatores motivacionais em seu meio. 
A Figura 4 apresenta o grau de satisfação no trabalho dos funcionários do hospital 
referente às bases de satisfação com a natureza do trabalho e com as promoções. 
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Figura 4 – O grau de satisfação no trabalho dos funcionários do hospital nas bases de 
satisfação com a natureza do trabalho e com as promoções. 
Obs.: os resultados foram apresentados como média±(z5%.ep). Legenda: (A): administração 
(n= 18), (E): enfermagem (n= 39), (F): farmácia (n= 6), (M): manutenção (n= 2), (ND): 
nutrição e dietética (n= 4), (R): radiologia (n= 1), (SG): serviços gerais (n= 10), (z5%): valor 
de z para um nível de significância de 5% e (ep): erro padrão da média. 
Fonte: Dados da pesquisa. 
 
Em relação à satisfação com a natureza do trabalho, observou-se um grau de satisfação 
alto em todos os setores com exceção do setor de nutrição e dietética (A= 5,19±0,32; E= 
5,17±0,16; F= 4,83±0,68; M= 5,00±0,98; ND= 3,50±1,02; R= 5,00±2,26; SG= 4,73±0,46). 
Entre os setores de alto grau de satisfação com a natureza do trabalho, o maior valor foi 
observado no setor de administração e o menor no setor de serviços gerais (P> 0,05). Não 
foram observadas diferenças significativas entre os setores quanto ao grau de satisfação com a 
natureza do trabalho (P> 0,05). 
Outro resultado observado foi que a satisfação com a natureza do trabalho apresentou 
uma correlação moderada com a escolaridade (r= 0,342; P <0,01). Ou seja, quanto maior o 
nível educacional do funcionário, maior a sua satisfação com as tarefas que realiza. Pois, 
verificamos que os setores em que os funcionários possuem os maiores níveis educacionais 
(enfermagem, farmácia e radiologia), apresentaram também altos graus de satisfação quanto à 
natureza do trabalho. 
Em relação à satisfação com as promoções, observou-se um grau de satisfação 
intermediário na maioria dos setores (A= 4,17±0,23; E= 3,78±0,11; F=3,56±0,39; ND= 
4,17±0,91 e SG= 4,13±0,35). O setor de manutenção apresentou um grau de satisfação baixo 
em relação às promoções (M= 2,50±0,98). Já o setor de radiologia apresentou um grau de 
satisfação alto (R= 4,67±2,36). Não foram observadas diferenças significativas entre os 
setores quanto ao grau de satisfação com as promoções (P> 0,05). 
Ao analisar os setores enquanto unidade distinta, de um modo geral, observou-se que 
apresentam um grau de satisfação alto quanto à natureza do trabalho (P> 0,05). Também se 
observou que a maioria dos setores apresenta um grau de satisfação intermediário quanto às 
promoções (P> 0,05). Mais uma vez, o fato de não terem sido encontradas diferenças 
significativas no grau de satisfação com a natureza do trabalho e com as promoções entre os 
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setores do hospital, corrobora a concepção proposta de que há uma homogeneidade na forma 
em que o hospital se relaciona com os seus funcionários. Como citado anteriormente, atribui-
se isto a uma particularidade da empresa de pequeno porte, em que as relações entre os níveis 
administrativos (operacional e estratégico, por exemplo) tendem a ser mais informais e 
frequentes. 
Por outro lado, ao analisar todos os setores como uma só unidade (n= 80), observou-se 
um grau de satisfação alto quanto à natureza do trabalho (5,00±0,32) e intermediário quanto 
às promoções (3,89±0,14). Ao analisar todos os funcionários, observou-se uma diferença 
significativa quanto ao grau de satisfação com a natureza do trabalho e o grau de satisfação 
com as promoções (P <0,001). 
Conforme a teoria dos dois fatores de Herzberg (1973), a natureza do trabalho e as 
promoções são fatores motivacionais. Ou seja, a presença de um desses fatores pode levar à 
manifestação de um sentimento de satisfação em relação à organização. No entanto, por mais 
que a ausência desses fatores não leve à insatisfação, ela impede a manifestação de um 
sentimento de satisfação. Neste hospital, observou-se que o fator motivacional promoções é 
deficiente, evitando que a satisfação dos funcionários em relação à organização atinja toda a 
plenitude de seu potencial (P <0,001). Neste estudo, de um modo geral, o salário e a política 
de promoções foram apontados como os aspectos menos satisfatórios do trabalho (P <0,05). 
 
6.4. A Correlação entre o Comprometimento Organizacional e a Satisfação no Trabalho 
 
 Observou-se uma correlação moderada entre o comprometimento afetivo e o 
comprometimento normativo (r= 0,596; P <0,001). Também se observou uma correlação 
baixa entre o comprometimento normativo e o comprometimento de continuação (r= 0,281; P 
<0,05). No entanto, a correlação entre o comprometimento afetivo e o comprometimento de 
continuação, embora baixa (r= 0,281; P <0,05), foi mais elevada do que a relatada por outros 
autores. Vale ressaltar que esta comparação com outros autores não foi submetida a análises 
estatísticas. 
 Sabe-se que os setores de enfermagem e de nutrição e dietética, que juntos 
correspondem a mais de 50% da amostra, apresentaram graus altos de comprometimento 
organizacional nas três bases de Allen e Meyer. Portanto, é provável que o grau relevante de 
comprometimento de continuação (4,21±0,65) da amostra (n=80) tenha influenciado esta 
correlação.  
Ao analisar todos os setores do hospital (n=80), foi verificada a predominância dos 
comprometimentos afetivo e normativo (5,17±0,32 e 4,56±0,61, respectivamente; P> 0,05), o 
que provavelmente se refletiu na correlação entre ambos.  
 Alguns autores criticam esta correlação entre o comprometimento afetivo e o 
comprometimento normativo. Mesmo que classificada aqui como moderada (ou seja, 0,300 <r 
≤0,700), tal correlação é considerada por aqueles autores como demasiadamente relevante. 
Parte destes autores, como Ko et al. (1997), questionam se o comprometimento normativo 
deveria ser tratado como um componente distinto do comprometimento organizacional, 
devido à sobreposição de seu conceito com o do comprometimento afetivo. Outra parte dos 
autores, como Bergman (2006), defende que se faz necessária uma reconceituação do 
comprometimento normativo com o propósito de extinguir a sobreposição destes conceitos. 
Estas perspectivas lançadas por esses autores, fez com que Meyer, um dos consolidadores do 
conceito de comprometimento organizacional normativo, reavaliasse seu trabalho e publicasse 
uma reconceituação do comprometimento normativo (MEYER; PARFYONOVA, 2010). 
 Na sequência, apresentam-se os resultados para a correlação entre as três bases do 
comprometimento organizacional do modelo de Allen e Meyer (1990) e as cinco bases da 
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satisfação no trabalho segundo a escala desenvolvida por Siqueira (1995) apud Siqueira 
(2008). A Tabela 1 mostra estes resultados. 
 
Tabela 1 – Correlação entre o comprometimento organizacional e a satisfação no 
trabalho. 
Satisfação COA COC CON 
Com os Colegas  0,223* 0,145 0,395*** 
Com o Salário 0,235* 0,054 0,337** 
Com a Chefia 0,480*** 0,137 0,588*** 
Com a Natureza do Trabalho  0,240 0,084 0,368*** 
Com as promoções 0,250* 0,080 0,428*** 
Obs.: os resultados foram apresentados por meio do coeficiente de correlação de 
Pearson (r). Os resultados destacados em vermelho correspondem às correlações 
moderadas e os resultados em azul, correspondem às correlações baixas. Os resultados 
não-significativos não foram destacados (P> 0,05). n = 80. Legenda: (COA): 
comprometimento organizacional afetivo, (COC): comprometimento organizacional de 
continuação e (CON): comprometimento organizacional normativo. (*): P <0,05. (**): 
P <0,01. (***): P <0,001. 
Fonte: Dados da pesquisa. 
 
Quanto à relação entre o comprometimento organizacional afetivo e a satisfação geral 
no trabalho, a literatura indica a existência de uma correlação moderada. Por exemplo, Meyer, 
Allen e Smith (1993), ao realizarem um estudo com enfermeiras, observaram que ambos os 
constructos apresentam uma correlação moderada (r= 0,490; P <0,01). Já Meyer et al. (2002), 
como citado anteriormente, encontraram uma correlação moderada um pouco mais elevada 
entre o comprometimento afetivo e a satisfação geral no trabalho (r= 0,650; P <0,1). Meyer et 
al. (2002) também observaram correlações moderadas entre o comprometimento afetivo e as 
bases da satisfação no trabalho, a citar: satisfação com os colegas (r= 0,450; P <0,1), com o 
salário (r= 0,350; P <0,1), com a chefia (r= 0,420; P <0,1), com o trabalho em si (r= 0,620; P 
<0,1) e com as promoções (r= 0,380; P <0,1). 
Neste estudo, no entanto, o comprometimento afetivo só apresentou uma correlação 
moderada com a satisfação com a chefia (r= 0,480; P <0,001). Em relação às demais bases, 
observou-se que o comprometimento afetivo apresentou uma correlação baixa (P <0,05). Este 
resultado corrobora apenas parcialmente as verificações de outros autores, os quais 
observaram que o comprometimento afetivo se relaciona moderadamente com 
comportamentos relevantes para a organização (como a satisfação no trabalho), já que aqui se 
observou uma relação em geral baixa. 
Quanto à relação entre o comprometimento organizacional de continuação e a 
satisfação geral no trabalho, a literatura indica a existência de uma correlação baixa e 
negativa. Por exemplo, Meyer, Allen e Smith (1993) observaram que ambos os constructos 
apresentam uma correlação baixa e negativa (r= -0,220; P <0,01). Já Meyer et al. (2002), 
como citado anteriormente, encontraram uma correlação negativa praticamente nula (r= -
0,070; P <0,1) entre o comprometimento de continuação e a satisfação geral no trabalho. O 
mesmo foi observado por Meyer et al. (2002) quanto às bases da satisfação, a citar: satisfação 
com os colegas (r= -0,110; P <0,1), com o salário (r= 0,020; P <0,1), com a chefia (r= -0,040; 
P <0,1), com o trabalho em si (r= -0,110; P <0,1) e com as promoções (r= -0,040; P <0,1). 
Neste estudo, por sua vez, não foram observadas correlações significativas entre o 
comprometimento de continuação e as cinco bases da satisfação no trabalho (P> 0,05). De 
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qualquer maneira, tal resultado corrobora as verificações de outros autores, os quais 
observaram que o comprometimento de continuação se relaciona pouco ou não se relaciona 
com comportamentos relevantes para a organização (como a satisfação no trabalho). 
 Quanto à relação entre o comprometimento organizacional normativo e a satisfação 
geral no trabalho, a literatura indica a existência de uma correlação moderada, porém menos 
intensa do que entre o comprometimento afetivo e a satisfação. Por exemplo, Meyer, Allen e 
Smith (1993) relataram uma correlação moderada entre o comprometimento normativo e a 
satisfação (r= 0,370; P <0,01) que era menor do que a correlação observada quando o 
comprometimento afetivo substituía o normativo (r= 0,490; P <0,01). Da mesma maneira, 
Meyer et al. (2002), como citado anteriormente, observaram uma correlação menor entre o 
comprometimento normativo e a satisfação (r= 0,650; P <0,1) do que entre o 
comprometimento afetivo e a satisfação (r= 0,310; P <0,1). Na verdade, Meyer et al. (2002) 
encontraram uma correlação praticamente baixa entre o comprometimento normativo e a 
satisfação geral no trabalho. 
Contrariamente, a literatura indica que a correlação do comprometimento normativo 
com as bases da satisfação no trabalho é baixa. Meyer et al. (2002), por exemplo, observaram 
correlações baixas entre o comprometimento normativo e as bases da satisfação no trabalho, a 
citar: satisfação com os colegas (r= 0,160; P <0,1), com o salário (r= 0,190; P <0,1), com a 
chefia (r= 0,130; P <0,1) e com as promoções (r= 0,180; P <0,1). Quanto à correlação do 
comprometimento normativo com a satisfação com o trabalho em si, Meyer et al. (2002) não 
apresentaram os resultados. 
 Neste estudo, no entanto, o comprometimento normativo apresentou uma correlação 
moderada com todas as bases da satisfação no trabalho (P <0,01). Logo, este resultado não 
corrobora as verificações de outros autores, os quais observaram que o comprometimento 
afetivo se relaciona mais intensamente com a satisfação no trabalho do que o 
comprometimento normativo. 
 Portanto, é possível que a correlação entre o comprometimento normativo e a 
satisfação no trabalho observada neste estudo, seja uma consequência do alto senso de 
obrigação que os funcionários do hospital têm para com os pacientes. Esta explicação torna-se 
clara ao considerar que o setor de enfermagem corresponde a aproximadamente 50% da 
amostra aqui estudada. Muito embora os argumentos apresentados refiram-se apenas a 
estudos realizados com enfermeiras, eles não excluem a possibilidade de que outros 
funcionários de uma organização hospitalar manifestem os mesmos sentimentos, 
especialmente em uma empresa de pequeno porte. 
 Ainda que a explicação apresentada acima seja coerente, em geral, os estudos 
realizados em outros países sobre o comprometimento organizacional e a satisfação no 
trabalho em funcionários de hospitais, não observaram resultados semelhantes aos nossos. 
Nos outros países, normalmente, é o comprometimento afetivo que se correlaciona mais 
fortemente com a satisfação no trabalho. No entanto, alguns autores alertam para o efeito das 
diferenças culturais sobre o comprometimento e a satisfação. Eisinga et al. (2010), por 
exemplo, ao estudarem as três bases do comprometimento organizacional em funcionários de 
universidades de seis países europeus, observaram o efeito das variações culturais apenas no 
grau de comprometimento organizacional normativo. Já Gelade et al. (2008), observaram que 
a relação entre o comprometimento organizacional afetivo e a satisfação com as 
características do trabalho pode variar entre países de cultura individualista ou coletivista.
 Mais estudos seriam necessários para averiguar se os resultados aqui obtidos são, na 
verdade, uma consequência de influências culturais ou de particularidades de uma empresa 
hospitalar de pequeno porte. De qualquer maneira, os resultados deste estudo contribuem para 
a distinção entre o conceito de comprometimento organizacional normativo e o de 
comprometimento organizacional afetivo, reafirmada e defendida por Meyer e Parfyonova 
 
1
7 
Qualit@s Revista Eletrônica ISSN 1677 4280 Vol.14. No 1(2013) 
 
(2010). Pois, uma vez que se demonstrou que tais bases do comprometimento se relacionam 
de modo inconstante e diferente (P <0,05) com um de seus correlatos (a satisfação no 
trabalho), em um contexto específico, restringe-se a probabilidade de que sejam tipos de 
comprometimento totalmente sobrepostos. 
 
7. CONCLUSÕES 
   
Ao analisar o hospital como um todo, este estudo observou um grau alto de 
comprometimento organizacional afetivo e normativo nos funcionários do hospital (P> 0,05). 
Já o comprometimento organizacional de continuação apresentou um grau intermediário (P> 
0,05). Os resultados quanto ao comprometimento organizacional dos funcionários deste 
hospital, são compatíveis com os de indivíduos que apresentam uma forte intenção de 
permanecer na empresa, mesmo nos casos em que a satisfação com o trabalho possa ser 
deficiente. 
 Em relação à satisfação no trabalho, ao analisar o hospital como um todo, observou-se 
um grau alto de satisfação com a chefia e com a natureza do trabalho (P <0,05). Também foi 
observado um grau baixo de satisfação quanto ao salário (P <0,05). Já quanto às demais bases 
da satisfação (colegas e promoções), observou-se um grau intermediário de satisfação (P 
<0,05). Os graus de satisfação no trabalho, identificados para cada uma das bases deste 
constructo, sugerem que o hospital estudado poderia se beneficiar de uma reavaliação de suas 
políticas de gestão de recursos humanos. Esta reavaliação deveria ter como propósito a 
implementação de estratégias que promovam o desenvolvimento de fatores motivacionais, a 
fim de propiciar um ambiente mais favorável à motivação de seus funcionários. Com isso, o 
hospital poderia alcançar resultados ainda melhores nos índices de comportamentos relevantes 
para a organização. 
Este estudo também observou uma correlação entre a satisfação com a natureza do 
trabalho e a escolaridade (P <0,01). Tal correlação serve como fundamento para que a 
organização empregadora considere investir na educação continuada e na atualização de seus 
funcionários. Pois, uma vez que a satisfação desses funcionários está ligada ao seu nível 
educacional, o aumento deste último poderá promover também o aumento de outros tipos de 
comportamentos relevantes para a organização. 
 Este estudo corroborou a muitas das observações descritas na literatura e adicionou 
uma observação possivelmente inédita. Foi observada, neste hospital, uma correlação maior 
entre o comprometimento organizacional normativo e a satisfação no trabalho do que entre as 
outras bases do comprometimento e a satisfação (P <0,05). Considerando o levantamento 
bibliográfico realizado para este estudo, não se encontrou outros trabalhos que descreviam 
uma correlação mais forte entre o comprometimento organizacional normativo e a satisfação 
no trabalho do que entre o comprometimento organizacional afetivo e a satisfação no 
trabalho. Seja em função de uma variação cultural ou de uma particularidade de uma empresa 
de pequeno porte, é provável que o senso de obrigação dos funcionários do hospital para com 
os seus pacientes tenha influenciado consideravelmente a este resultado. 
A principal limitação deste estudo reside em sua amostra. Primeiramente, somente um 
hospital foi considerado neste estudo. O estudo em mais organizações hospitalares teria 
contribuído para se entender melhor alguns dos resultados encontrados, entretanto, houve 
dificuldade para se conseguir autorização para pesquisa em outras organizações da mesma 
natureza. Segundo, como a pesquisa depende da voluntariedade dos funcionários, existe uma 
limitação de difícil controle em relação ao número de questionários respondidos e devolvidos. 
Ainda assim, optou-se por não reincidir na coleta de dados para evitar a duplicação de 
questionários, já que estes instrumentos são anônimos. Não obstante, encontram-se na 
literatura alguns estudos sob condições semelhantes. 
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 O locus de pesquisa deste trabalho, ou seja, uma organização hospitalar privada de 
pequeno porte, apresentou características peculiares dignas de novos estudos que explorem, 
descreva e explique os fatores que condicionam o comportamento dos indivíduos neste tipo de 
organização. 
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